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Impozitul pe gospodarii

Impozitul pe gospodarii este subiectul cel mai fierbinte din ultima luna. Toata lumea pare sa aiba o
parere pe acest subiect si e foarte bine ca se discuta public despre aceste lucruri.

Din perspectiva noastra, implementarea unui nou sistem de impozitare al persoanelor fizice nu
se poate face peste noapte. Intentia declaratd a Guvernului este de a avea un nou sistem la 1

ianuarie 2018. Cred insa ca societatea romaneasca nu este pregatita pentru un asemenea sistem.

Nu avem inca o educatie financiara la un nivel care sa permita aplicarea unui sistem generalizat
de auto-declarare a veniturilor. O educatie financiara si fiscala a populatiei e mai mult decat
necesara, dar nu se poate face intr-o perioada atat de scurta.

Un alt factor esential ce trebuie avut in vedere este cel legat de impactul bugetar pe care il va
avea noul sistem, atat pe termen mediu si lung (avand in vedere ca Romania va pierde avantajul
competitiv pe care il are acum prin existenta cotei unice) dar si pe termen scurt (eliminarea
retinerii la sursa a impozitului pe veniturile din salarii Inseamna renuntarea la cea mai stabila
sursa de venituri la bugetul de stat pentru anul 2018).

Sunt multe aspecte de comentat si discutat cu privire la proiectul de lege. Nu in ultimul rand,
introducerea unui sistem de impunere bazat pe cote progresive de impozit si existenta unor
deductibilitati fiscale ar trebui sa vina la pachet cel putin cu o plafonare a contributiilor de asigurari
sociale. Luand in calcul atat impozitul pe venit cat si contributiile de asigurari sociale, Roméania se
situeaza in topul statelor cu cea mai mare cota efectiva de impozitare din Europa. Si acesta nu
este un clasament in fruntea caruia am vrea sa ne situam.

Cred insa ca dezbaterile din aceasta perioada vor duce la o reconsiderare a oportunitatii
introducerii noului sistem, si mai ales la o regandire a modului de implementare a unui eventual
nou sistem de impunere.

Urmarim subiectul in continuare si va tinem la curent cu evolutia lucrurilor pe acest subiect de

interes pentru noi toti.
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Trenduri in HR

Cresterea angajamentului in organizatii

Andra Gatea
Senior Assistant, Human Capital

Cresterea angajamentului fortei de
munca este un obiectiv pe agenda
tuturor organizatiilor, iar mare parte
din initiativele HR au o componenta
ce vizeaza cresterea angajamentului.
Stim ca angajamentul oamenilor nostri
nu este doar “nice to have”, ci are un
rol esential in atingerea rezultatelor de
business, dar cat de mult gandim, de
fapt, strategic initiativele noastre?

De ce sa ne concentram pe cresterea
angajamentului?

in primul rand, gradul de angajament are
un impact direct asupra performantelor
pe care angajatii le au la locul de

munca si implicit asupra performantei
organizationale. Sunt multe studii cu
concluzii in directia aceasta, de exemplu
un studiu realizat de Harvard Business
Review, ce arata ca organizatiile
orientate catre cresterea angajamentului
au angajati care obtin performante

cu 20% mai bune decat companiile
concurente.

Mai mult, un grad ridicat de angajament
la nivelul organizatiei este corelat cu
cresterea gradului de inovatie, cat si cu
o calitate mai buna a serviciilor prestate
catre clienti si, in acelasi timp, poate

fi corelat cu brandul de angajator si
reputatia organizatiei.

Cinci aspecte esentiale pentru
cresterea angajamentului

Pentru ca initiativele de crestere a
angajamentului sa aiba rezultate cat mai
bune, este important sa acordam atentie
urmatoarelor aspecte:

1. Angajatii trebuie ajutati sa inteleaga
scopul, misiunea organizatiei,
responsabilitatile individuale,
modalitatea in care acestea
contribuie la atingerea misiunii
organizatiei si importanta activitatii
lor in cadrul organizatiei. Acestea
sunt elemente esentiale in cresterea
angajamentul fortei de munca si
inspirarea acesteia sa inoveze si
sa depuna eforturi suplimentare,
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atat pentru organizatie cat si pentru
clienti.

Oferirea oportunitatii angajatilor de
a isi asuma responsabilitatea pentru
generarea de solutii, inovare si
crearea unor solutii sustenabile sunt
elemente care pot creste gradul de
angajament al personalului. Multe
organizatii implica doar conducerea
in identificarea problemelor din
organizatie si a solutiilor. Insa, de
cele mai multe ori, multe probleme
sunt semnalate de angajati si cele
mai bune solutii ar putea veni chiar
de la cei care le-au identificat si se
confrunta cu ele in practica.

Masurarea gradului de angajament
nu a fost niciodata o activitate
usoara, in special pentru ca
utilizarea studiilor de opinie in
randul angajatilor vine de multe

ori cu limitari. Aceste studii ofera
doar o perspectiva cantitativa,
limitdnd astfel sfera de solutii care
pot fi implementate pentru a creste
gradul de angajament. Organizatiile
ar trebui sa se orienteze si spre
alte modalitati de identificare a
opiniei angajatilor, precum: discutii
individuale, focus grupuri, platforme
de comunicare prin care angajatii
s& aiba ocazia de a impartasi
detalii cu privire la experienta lor
n cadrul organizatiei. Mai mult,
crearea unor instrumente digitale
mai performante, care sa permita
angajatilor sa isi exprime opiniile

si sa fie auziti permite angajatilor
sa initieze discutii si s& semnaleze
probleme, acest lucru poate fi
realizat oricand, nu doar periodic
prin intermediul studiilor de opinie
si ajuta la identificarea unor solutii
care sa adreseze problemele de zi
cu zi ale angajatilor.

4. Crearea unei culturi in care
conversatia sa fie incurajata si
angajatii sa se simta in siguranta
sa isi exprime opiniile, sa poata
sugera arii de imbunatatire la
nivelul organizatiei, astfel incat
sa poata atinge cat mai bine
obiectivele organizationale. Astfel,
prin imbunatatirea colaborarii si
comunicarii la nivelul organizatiei,
va creste si gradul de angajament si
incredere al angajatilor.

5. Pentru dezvoltarea unor solutii
eficace si sustenabile de crestere a
angajamentului, este necesar sa se
realizeze analize de tip root-cause
pentru aspectele identificate ca fiind
o problema, intrucét este esential sa
se afle care sunt problemele reale
din spatele cifrelor si sa fie analizate
n contextul organizational.

Tn concluzie, nu existé o solutie unica si
rapida pentru cresterea angajamentului,
aceste initiative necesita timp, incredere
si dorinta de a schimba anumite

practici, dar si un efort sustinut pentru
intelegerea experientei angajatilor.
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Dreptul Muncii

Fenomenul discriminarii capata amploare in relatiile de munca

Lavinia Cioc Scarlat
Legal Senior Associate

Fenomenul discriminarii reprezinta unul dintre
subiectele de actualitate cu care se confrunta
societatea atat la nivel national, cat si international,
fiind intalnite din ce in ce mai multe cazuri de
discriminare in diverse arii de activitate, inclusiv in
domeniul relatiilor de munca.

La nivel legislativ, Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare (denumita in
cele ce urmeaza “0.G. . 137/2000”) stabileste
cadrul general in materia prevenirii si sanctionarii
discriminarii. Totodata, Legea nr. 53/2003 privind
Codul Muncii, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare (denumita in cele ce
urmeaza “Codul Muncii”) contine dispozitii in
acest domeniu, statuand ca in domeniul relatiilor
de munca functioneaza principiul egalitatii de
tratament fata de toti salariatii si angajatorii.

Tn acest sens, 0.G. nr. 137/2000 si Codul Muncii
prevad ca orice discriminare directad sau indirecta
fata de un salariat, bazatd pe criterii de sex,
orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta,
apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie,
optiune politica, origine sociala, handicap, situatie
sau responsabilitate familiala, apartenenta ori
activitate sindicala este interzisa.

Cu alte cuvinte, discriminarea consta in
tratamentul diferit care dezavantajeaza o
persoand ori un grup de persoane in comparatie
cu altele aflate in situatii similare sau comparabile,
pe motivul apartenentei acestora la unul din
criteriile mai sus mentionate.

Daca ne raportam la practica de specialitate

in domeniu, precum si la jurisprudenta Curtii
Europene a Drepturilor Omului, diferenta de
tratament devine discriminatorie in situatia in
care se induc distinctii intre situatii analoage si
comparabile, fara ca acestea sa se bazeze pe

o justificare rezonabila si obiectiva, tratamentul
diferentiat avand drept scop sau efect
restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei
sau exercitarii, in conditii de egalitate, a unui drept
recunoscut de lege.

Tn ceea ce priveste formele de manifestare a
discriminarii, acestea sunt dintre cele mai diverse,
printre care amintim: (i) discriminarea directa, (ii)
indirecta, (iii) discriminarea multipla, (iv) hartuirea,
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(v) victimizarea, precum si (vi) dispozitia de a
discrimina (ordinul de dlscrlmlnare)

Asa cum am specificat mai sus, nici domeniul
relatiilor de munca nu este strdin actelor ori
faptelor de discriminare, in practica fiind din ce in
ce mai des intalnite cazuri de discriminare dintre
cele mai diverse.

Tn acest sens, cazuri de discriminare pot aparea
la momentul recrutarii si angajarii unei persoane,
la momentul stabilirii ori majorarii salariului, la
stabilirea ori modificarea conditiilor de munca, in
cazul concedierilor, etc.

Din punct de vedere sanctionator, mentiondm ca
0.G. nr. 137/2000 cuprinde dispozitii referitoare la
sanctionarea actelor ori faptelor de discriminare.
Astfel, aplicarea, spre exemplu, a unui tratament
diferit salariatilor, constituie contraventie, fiind
sanctionata cu amenda. Mai precis, conform
dispozitiilor O.G. nr. 137/2000, salariatii care
considera ca au fost subiectul unor acte/fapte

de discriminare pot formula plangere la Consiliul
National al Discrimindrii (denumit in cele ce
urmeaza ,Consiliul”) in termen de 1 ande la

data producerii faptei, prin care au posibilitatea
de a solicita nlaturarea consecintelor faptelor
discriminatorii si restabilirea situatiei anterioare
discriminarii.

Tn acelasi timp, mentionam c& in conformitate

cu prevederile O.G. nr. 137/2000, Consiliul
poate investiga si din oficiu faptele ori actele de
discriminare, deci nu numai la sesizarea victimei
discriminarii.

In plus, pe langa posibilitatea sesizrii Consiliului,
salariatii - victime ale discriminarii - pot formula
actiune n fata instantelor judecatoresti in termen
de 3 ani de la data savarsirii faptei sau de la

data la care salariatii puteau sa ia cunostinta de
savérsirea ei, prin care pot solicita despagubiri
pentru prejudiciul creat prin fapta discriminatorie,
precum si restabilirea situatiei anterioare
discrimindrii ori anularea situatiei create prin
discriminare.

in practica noastra, am intalnit variate situatii de
discriminare, de exemplu, in materie de beneficii
acordate salariatilor, concedieri, apartenenta
sindicala, etc.

Spre exemplu, in ipoteza acordarii de tichete
cadou, legislatia Tn materie nu instituie o egalitate
de tratament juridic n acordarea acestora pentru
toti salariatii, astfel c& angajatorul are posibilitatea
de a acorda aceste tichete cadou numai anumitor
salariati, pe baza unor criterii obiective, stabilite
de angajator cu consultarea reprezentantilor
salariatilor/sindicatului. in masura in care aceste
criterii stabilite nu sunt obiective si acest beneficiu
este acordat salariatilor selectati, in timp ce alti
salariati aflati intr-o situatie comparabila (i.e. au
aceeasi functie, etc.) nu beneficiaza de aceste
tichete, am putea s& ne aflam in fata unei situatii

discriminatorii pentru salariatii care nu au primit
tichete, situatie care ar putea genera consecinte
juridice negative pentru angajator.

n materie de apartenenta sindicald, am identificat
cazuri recente in care Consiliul a decis ca
aplicarea unui tratament diferit salariatilor, pe
criteriul apartenentei sau nu a acestora la sindicat,
constituie discriminare.

in speta noastra, propunerea sindicatului a fost
de acordare diferentiata de drepturi in contractul
colectiv de munca pe considerentul ca unii
salariati sunt membri de sindicat, pe cand altii nu
sunt. Avand in vedere ca (i) dreptul la asociere
in sindicate este un drept recunoscut atat de
Constitutia Romaniei, cat si de Codul Muncii,

si (ii) prevederile Codului Muncii si ale Legii nr.
62/2011 instituie dreptul salariatilor de a adera la
un sindicat, iar nu obligatia acestora, negocierea
siimplementarea masurilor propuse de cétre
sindicat constand in aplicarea unui tratamentul
diferit salariatilor nemembri de sindicat pe motivul
ca acestia nu fac parte din sindicat, constituie,
potrivit art. 5 din Codul Muncii, discriminare cu
toate consecintele negative care decurg din
aceasta situatie.

Astfel, Consiliul a decis ca prin lipsirea
nemembrilor de sindicat de drepturile acordate
membrilor de sindicat se creeaza o diferentiere
intre salariati si aceste drepturi obtinute prin
negociere de catre sindicat trebuie extinse asupra
tuturor angajatilor, iar nu numai asupra membrilor
de sindicat.

Intr-o alta speta complexa din practica noastra

de litigii de dreptul muncii, un salariat concediat
pentru motive care nu tin de persoana salariatului,
ca urmare a desfiintarii postului sau, a pretins ca
nu i-a fost aplicat un tratament corespunzator
starii sale de handicap la momentul evaluarii sale
profesionale care a stat la baza concedierii (i.e.
nu i-a fost asigurat un interpret pentru a efectua
testele de evaluare). Mai mult, fostul salariat a
depus si plangere la Consiliu pentru pretinsa
fapta de discriminare la care a fost supus. Am
prezentat instantei de judecata argumentele
noastre prin care am demonstrat ca am asigurat
fostului salariat egalitate de tratament cu ceilalti
salariati supusi evaluérii profesionale, acordandu-i
o atentie sporita acestuia datorita starii sale de
handicap.

lata, asadar, doar cateva cazuri de discriminare
cu care ne-am confruntat, paleta de cazuri de
discriminare fiind mult mai ampla si diversificata.

Ca atare, avand in vedere ca discutam despre

un taram sensibil, in care discriminarea ar putea
aparea din orice situatie aparent neutra, este
foarte important ca angajatorii sa acorde o atentie
sporita acestui element pentru a evita potentiale
consecinte juridice nefaste (inclusiv de imagine).
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Meet the Consultant

loana Chiculita - Consultant, Global Mobility Services

Implinesc in curand
5 ani de cand m-am
alaturat echipei
KPMG, moment
numai bun pentru a
privi in urma la tot

Z\ ce am invatat sila

)| toate proiectele la
care am participat. In

loana Chiculita
Consultant, Global Mobility acesti 5 ani am invatat

Services .
de la zero sim-am

specializat Tn impozitarea persoanelor fizice,

Opinii Fiscale

atat in Romania, cét si in Rep. Moldova.

Pe langa sarcinile zilnice de pregatire a
declaratiilor fiscale, am participat la proiecte
de revizuire de payroll, impozitare venituri
din investitii, propuneri legislative, cursuri de
fiscalitate si multe altele asemenea.

Ce ma motiveaza? Am observat la clienti,
cunostinte si prieteni ca fiscalitatea este un
subiect confuz si ingrijorator deopotriva.
Prin ceea ce fac eu, ajut clientii s scape
de povara fiscalitatii si sa uite de grija

declaratiilor fiscale. Astfel, ei se pot concentra
pe afacerea, respectiv munca lor, fara griji
aditionale din partea autoritatilor fiscale.

Pregatirea mea teoretica nu tine neaparat

de fiscalitate (licenta si master in Business
Administration), insa ma ajuta sa vad “the big
picture” si sa constientizez locul fiscalitatii Tn
cadrul unei afaceri. Astfel, pot intelege mai
bine problemele cu care se confrunta clientii
sifi pot ajuta sa gaseasca o rezolvare.

Schimbari fiscale preconizate — cum fi vor afecta pe detasati?

loana Chiculita
Consultant, Global Mobility Services

Se discuta mult in ultima vreme despre proiectul
care vizeaza introducerea impozitului pe
gospodarie, precum si despre schimbarea
modului in care se vor calcula si plati
contributiile sociale. Dincolo de efectele pe care
le va avea in buzunarul fiecaruia dintre noi, dar
si la nivelul economiei, incepem sa ne punem
ntrebari si cum influenteaza aceste schimbari
populatia detasata — persoane care vin sau
pleaca din Roméania pentru munca.

Exista multa incertitudine si, in acelasi timp, e
greu sa tragi concluzii de pe urma unui proiect
care a fost lansat de curand in discutie si care,
cu siguranta, va suferi modificari. Totusi, intrucat
mediul de afaceri trebuie sa fie prevazator, e
bine sa luam n considerare posibilele efecte ale
schimbarilor previzionate asupra costurilor cu
detasatii.

Desi nu putem spune cu certitudine cat de

mare va fi schimbarea, vom incerca in cele ce

urmeaza mai jos sa punctam acele lucruri care
vor schimba fiscalitatea, asa cum o stim acum.

Ce se schimba in modalitatea de impunere?

Tn primul rand, impozitul va fi stabilit pe o
gospodarie care poate fi formata din unul

sau mai multi membri, in functie de situatia
personala. Atunci cand avem de-a face

cu detasati care nu sunt insotiti de familie,
gospodaria respectiva poate fi formata doar
dintr-o singura persoana, ceea ce nu schimba
foarte mult modalitatea de impunere existenta.
Cand detasatii sunt, insa, insotiti de familie,
gospodaria respectiva va include sotul/sotia,
precum si copii aflati in intretinere, iar deducerile
de care gospodaria respectiva va beneficia
vor fi stabilite n functie de numarul de membrii
ai gospodariei. Pentru companiile care au o
politica de egalizare fiscala pentru personalul
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detasat, va fi mult mai greu sé& previzioneze
costurile reale pe care le va avea cu angajatul
respectiv, intrucat mult mai multi factori care tin
de situatia personala vor trebui luati in calcul.

Mai mult, se preconizeaza trecerea platii
contributiilor sociale in sarcina angajatului.
Astfel, angajatii vor fi obligati sa suporte un cost
estimativ de 35% din salariu pentru achitarea
contributiilor sociale. Aceasta masura ar putea
duce la o scadere a populatiei detasate pe

teritoriul Romaniei, datorita costului fiscal ridicat.

O analiza comparativa cu alte tari membre UE
(aici) ne arata ca aceasta schimbare ne poate
transforma in tara cu cele mai ridicate contributii
sociale Tn sarcina angajatilor. Pentru a
contracara acest efect, companiile vor fi nevoite
sa acorde beneficii aditionale pentru a putea
atrage forta de munca calificata pe teritoriul
Romaniei. Totodata, trebuie luat in considerare
faptul ca numarul cetatenilor romani care

vor lucra peste hotare va creste, ceea ce va
acutiza deficitul de forta de munca pe care il
experimentam in prezent.

Tn ceea ce priveste partea administrativ,
detasatii nu vor mai depune declaratii lunare

de venit, ci o declaratie anuala cuprinzand
venitul global pe gospodarie. Impozitul se
preconizeaza a fi platit tot anual, in doua transe.
Pentru companiile care detaseaza, asigurarea
conformarii fiscale va fi mai dificila de realizat,
avand in vedere faptul ca impozitul va fi stabilit

atat pe venitul salarial, cat si pe venitul personal.

Mai mult, acestea pot intdmpina dificultati si
n alocarea corespunzatoare a impozitului pe
tip de venit (salarial vs. personal) in vederea
stabilirii cu exactitate a obligatiilor fata de
angajat in cazul politicilor de egalizare fiscala,
tindnd cont de faptul ca politicile de egalizare
fiscala sunt dezvoltate Tn special pentru
veniturile salariale.

Cum este influentat costul fiscal?

Aici ar fi multe de spus, insa cel mai important
de mentionat este ca fiecare gospodarie va
beneficia de deduceri fixe, cat si variabile.
Deducerea fixa lunara este preconizata

la 1,000 RON pentru fiecare membru al
gospodairiei, plus inca 1,000 RON (de ex. pentru
0 gospodarie cu 4 membri, deducerea fixa va fi
de 5,000 RON).

in ceea ce priveste deducerile variabile,
acestea vor reprezenta cheltuieli efective ale
gospodariei in anumite domenii - contributii
obligatorii de asigurari sociale datorate in
anumite situatii, contributii/prime facultative
pentru pensie/sanatate, asigurari obligatorii,
costuri educationale, intretinere si reparatii
gospodarie, etc. Atentie, insa, ca aceste
deduceri sunt permise in limita deducerii fixe
lunare, cea mai mare din cursul anului. In cazul
in care cheltuielile depasesc plafonul lunar
(ceea ce este posibil sa se intample in cazul
contributiilor sociale datorate pentru anumite
tipuri de venituri), diferenta va fi nedeductibila.
in astfel de situatii, costul fiscal (impozit si
contributii) va creste, comparativ cu prevederile
legislative actuale.

Mai departe?

Exista multa incertitudine cu privire la
propunerile de modificari legislative, care
provoaca la fel de multa dezbatere in piata.
Nu putem preconiza inca toate efectele
schimbarilor legislative preconizate, insa
asteptam cu interes urmatoarele informatii in
acest sens. KPMG va monitoriza eventualele
modificari de legislatie si va vom tine la curent
atunci cand vom avea informatii certe despre
noile prevederi privind calcularea impozitului pe
venit.
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Noutati legislative - sumarul lunii aprilie 2017

In Monitorul Oficial nr. 229 din 4 aprilie 2017 a fost publicat sociale pentru perioadele de timp in care nu au avut calitatea
Ordinul comun al ministrului muncii si justitiei sociale si al de asigurat in sistemul public de pensii sau intr-un sistem de
presedintelui Institutului National de Statistica nr. 198/1938 asigurari sociale neintegrat acestuia, trebuie sa incheie un
privind modificarea si completarea Clasificarii ocupatiilor contract de asigurare sociald, pana la data de 31 decembrie
din Romania - nivel de ocupatie (sase caractere), aprobata 2017 (conform modelului prevazut de lege). Plata contributiei
prin Ordinul ministrului muncii, familiei si protectiei sociale se poate realiza intr-o singura transa sau esalonat, in acelasi
si al presedintelui Institutului National de Statistica nr. termen.

1.832/856/2011.

Evenimentele lunii mai 2017
Tn Monitorul Oficial nr. 288 din 24 aprilie 2017 a fost publicata
Ordonanta de Urgenta pentru modificarea Legii nr 186/2016
privind unele masuri in domeniul asigurarii unor categorii de
persoane in sistemul public de pensii.

. Breakfast cu KPMG: Take a Tax Break! - Detasarea
transnationald a salariatilor in lumina noii Leqi nr. 16/2017,
care abroga Legea nr. 344/2006 | 30 Mai 2017, Bucuresti

. KPMG: Seminar special - dedicat inspectiilor fiscale si altor

Actul normativ prevede ca persoanele care nu au calitatea de aspecte de procedura fiscala | 30 Mai 2017, Bucuresti
pensionari si care pot efectua plata contributiei de asigurari
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